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SEÑORES MIEMBROS DEL JURADO: 
 
Presento ante ustedes la tesis titulada “Gestión administrativa y desempeño 
laboral de los trabajadores de la UGEL – Pasco, 2018”, con la finalidad de 
determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la UGEL - Pasco 2018, en cumplimiento del 
Reglamento de Grados y Títulos de Escuela de Postgrado de la Universidad 
César Vallejo para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestión 
Pública. 
La presente investigación se ha dividido dentro de la estructura propuesta por 
la Escuela de Posgrado de la Universidad Privada Cesar vallejo, en los 
acápites siguientes: dentro del Capítulo I, se ha considerado la parte 
introductoria de nuestra investigación, donde se encuentran los planteamientos 
del problema, los objetivos y las hipótesis; el Capítulo II, contiene la 
metodología empleada para la orientación y aplicación de la investigación; en el 
Capítulo III, se presentan los resultados procesados acorde a los objetivos 
planteados, que han conformado la parte medular del presente estudio. 
Y teniendo en consideración  el cumplimento de dichas normas y reglamentos 
ante ustedes presento el trabajo de investigación para su evaluación pertinente. 
En tal sentido, por lo ya expuesto, señores miembros del jurado se me hace 
conveniente recibir la apreciación de su digno conocimiento para poder dar un 
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El trabajo de investigación que se presenta a continuación se realizó en la 
Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) – Pasco y tiene como objetivo de 
estudio determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL – Pasco, 2018. Cuya razón 
de estudio fue la necesidad de conocer aspectos muy relevantes en relación a 
la gestión pública y las condiciones de trabajo con las que cuentan el personal 
de la institución de estudio.  
Para esta causa se ha empleado como método de estudio el diseño 
correlacional – transversal, de tipo no experimental, empleándose como 
instrumento el cuestionario que se aplicó a 25 funcionarios administrativos, que 
son la muestra identificada de manera intencional. De la misma manera se 
aplicó la prueba de normalidad de los datos para muestras pequeñas, que 
corresponde a Shapiro wilk, obteniendo un resultado que representa una 
distribución normal, lo que implica una distribución paramétrica que para este 
caso se emplearán los estadísticos de prueba correlación Pearson T de 
Student.  
De la aplicación de la prueba de hipótesis se han alcanzado los valores r= 
0,780 y el valor t= 6,141 de las variables empleadas para esta prueba de 
hipótesis y teniendo como referencia el valor critico 1,96 representada en el 
gráfico de la curva de Gauss, se concluye con aceptar la hipótesis alterna y 
rechazar la hipótesis nula determinando entonces que existe relación entre la 
gestión administrativa y el desempeño laboral de los trabajadores de la  UGEL - 
Pasco 2018.  
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The research work presented below was carried out in the Local Educational 
Management Unit (UGEL) - Pasco and its objective is to determine the 
relationship between administrative management and work performance of 
UGEL workers - Pasco, 2018. Whose reason for study was the need to know 
very relevant aspects in relation to public management and work conditions that 
have the staff of the study institution. 
 
For this cause, the correlational – transversal design of a non-experimental type 
has been used as a method of study, using as an instrument the questionnaire 
that was applied to 25 administrative officials, which are the sample identified 
intentionally. In the same way, the normality test of the data for small samples 
was applied, which corresponds to Shapiro wilk, obtaining a result that 
represents a normal distribution, which implies a parametric distribution that for 
this case the Pearson T correlation test statistics will be used of Student. 
 
From the application of the hypothesis test the values r = 0.780 and the value t 
= 6.141 of the variables used for this hypothesis test have been reached and 
taking as a reference the critical value 1.96 represented in the graph of the 
Gaussian curve, we conclude with accepting the alternative hypothesis and 
rejecting the null hypostasis, determining that there is a relationship between 
the administrative management and the work performance of the UGEL workers 
- Pasco 2018. 
 
Keywords: Management, administration, leadership, administrative processes, 






1.1. Realidad problemática. 
 
Dentro de los estudios que tienen que ver con los aspectos del desarrollo 
humano en la administración pública y privada, es importante conocer los 
aspectos de la problemática que se enfrenta continuamente al tratar de 
solucionar acciones de índole humano que tienen repercusión en el 
direccionamiento y funcionamiento adecuado de una organización; por ello 
nuestra investigación se inicia con reconocer las actividades de la gestión 
administrativa como un factor de intervención del recurso humano dentro de su 
desempeño de trabajo como parte funcional de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de la provincia de Pasco; así mismo al propiciar este estudio nos 
planteamos también conocer la realidad operativa de los trabajadores 
administrativos de esta institución pública para poder enfocar nuestro problema 
desde la relación que se puedan encontrar entre estas variables. 
 
Estudios desarrollados con anterioridad muestran que las apreciaciones a nivel 
internacional pueden demostrar que las labores administrativas a nivel 
educativo es uno de los problemas más constantes que se presentan, por lo 
que es necesario proponer nuevas estrategias  que faciliten el trabajo de los 
docentes para poder realizar sus procesos administrativos dentro de las 
direcciones administrativas de educación y facilitar las condiciones de servicio 
dentro de estas instituciones. En  otras condiciones es importante promover el 
desarrollo de las capacidades que poseen las personas  para  conseguir  un 
desempeño laboral adecuado, que respalden el trabajo efectivo del personal 
administrativo en busca  del alcance de los objetivos planificados y que se 
puedan alcanzar de manera eficiente; para ello se tiene que detectar y 
fortalecer al personal que no cumple con las condiciones de trabajo o que 
poseen poca experiencia con los procesos administrativos. 
 
Entonces se hace importante reconocer las capacidades y actitudes que posee 
el personal  administrativo que asegure un positivo desempeño en sus labores 




los viejos cánones de selección del personal con instrumento evaluativos 
desfasados y con poca rigurosidad de efectividad. Lo que se necesita hoy en 
día es que el personal tenga condiciones y habilidades que fomenten un buen 
desempeño en todos los ámbitos de la administración educativa, que 
demuestre flexibilidad y eficacia en su trabajo, por eso es importante reforzar 
estos aspectos para poder propiciar espacios de desarrollo de habilidades 
humanas  continuamente. 
 
Una visión de las condiciones que se debe de tener para poder conllevar una 
buena gestión administrativa tiene que ver, según (Sandoval, 2014.)  El éxito 
de un proyecto está relacionado con la calidad de la gestión asumida de 
manera efectiva y de acuerdo con el manejo de sus recursos, lo que conllevará 
al cumplimiento de sus objetivos y alcanzar el éxito deseado. 
 
Otra opinión que fomenta las condiciones del desempeño laboral, tienen que 
ver con la calidad de los servicios que se brindan, lo cual (Rodríguez., 2013.) 
Menciona que la calidad que se brinda  es importante  y necesaria por lo que 
se debe inculcar al trabajador a propiciarla dentro de la institución, lo que 
ayudará a mejorar las condiciones de servicio y el desempeño de estos. 
 
En tal importancia, las organizaciones  buscan desarrollar  la excelencia como 
parte de la competitividad dentro del mundo administrativo y qué mejor aún 
dentro de la educación, lo que propicia espacios que apoyen la gestión de la 
administración, lo que conlleva a mejorar la eficiencia de los trabajadores  e 
incrementar su producción y calidad de servicio. Es importante que los 
trabajadores puedan alcanzar estándares de efectividad para el éxito de las 
instituciones mejorando sus habilidades a través de especializaciones o 
capacitaciones continuas del personal, cumpliendo así con optimizar el recurso 
humano, en una perspectiva global que simplifique los procesos 
administrativos. 
 
Dentro de nuestra realidad nacional y teniendo en cuenta la gestión 
administrativa en búsqueda de un buen desempeño laboral, según la opinión 




instituciones  educativas no son atendidas adecuadamente en la distribución 
del material educativo, que debería de ser ejecutada a nivel administrativo por 
las Ugeles; esto es uno de los problemas más frecuentes que puedan 
encontrarse dentro de la administración educativa nacional,  retrasando de esta 
manera el desarrollo normal de los aprendizajes de los alumnos y la enseñanza 
de los docentes, esto implica entonces un indicador que hace notar el poco 
nivel del desempeño laboral de los trabajadores administrativos que tienen que 
viabilizar o agilizar las condiciones administrativas en beneficio de las 
instituciones educativas y la comunidad de esta, propiciando así un espacio 
problemático que se debe de solucionar con anticipación en bien de la 
educación nacional. 
 
Otra situación problemática, demuestra la insatisfacción de los trabajadores 
dentro del desarrollo de su trabajo lo que tiene mucho que ver con el bajo 
desempeño o la eficiencia que pueda alcanzar en su labor; esto influenciado 
con aspectos personales internos emocionales que desvirtúan la relación 
laboral que mantienen con sus jefes o colegas de trabajo, que tiene como 
producto una baja importante de la producción laboral administrativa. 
 
Las relaciones externas, como el clima laboral también son factores que 
determinan los niveles de desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos, ya que un clima negativo fomenta un desistimiento de las 
acciones laborales dentro de las instituciones, fomentado por los malos tratos 
de los gerentes o jefes que solo buscan la producción o eficiencia de una 
manera tirana o autoritaria, sin llegar a acuerdos humanos que demuestren un 
trabajo empático y con acciones emocionales que incentiven las labores del 
personal; estos acuerdos deben de ser de manera equitativa y sin necesidad 
de presionar o producir resistencia al desempeño eficiente. 
 
A nivel de las condiciones problemáticas que se presentan dentro de nuestra 
localidad, se puede tener en cuenta que la situación de la Unidad de Gestión 
Local de la provincia de Pasco, se muestra de manera similar a las condiciones 
nacionales presentadas; las condiciones administrativas a nivel de la gestión 




burocrática y muy lenta con el trámite administrativo y con la asistencia a las 
instituciones educativas. Existen condiciones extremas donde se presentan 
mucha obstaculización de los procesos administrativos, la dependencia total a 
la gestión del Ministerio de Educación, lo que fomenta una acción lenta para 
solucionar los principales problemas de se presentan con los recursos 
humanos, materiales y financieros que los docentes alumnos y comunidad 
educativa requiere con agilidad; a esto se suma las condiciones de desempeño 
del personal administrativo que solo entorpece los procesos o los condiciona, 
en busca de  algún beneficio a cambio de sus agilización; esto denota la poca 
capacidad o el desconocimiento de la función que estanca la gestión 
administrativa de la UGEL – Pasco; en esta situación presente, se hace 
necesario el estudio de esta problemática para poder dar alguna solución viable 
en búsqueda de la agilidad de gestión y la promoción de un buen desempeño 
laboral de servicio a la comunidad educativa de nuestra provincia pasqueña. 
 
1.2. Trabajos previos. 
Para poder dar mayor sustento teórico a nuestra investigación se ha tenido en 
cuenta las aportaciones y opiniones recopiladas de estudios realizados a nivel 
internacional y nacional, con el único fin de fortalecer los aspectos científicos 
que demandan los principios de nuestro estudio. 
 
A nivel de los estudios realizados internacionalmente, se puede citar a 
(Caicedo, 2015.): quien planteo como objetivo de estudio un modelo de gestión 
para el talento humano que ayude a evaluar el desempeño laboral de los 
trabajadores del centro comercial El paseo; para poder recoger la información 
se empleó la encuesta y la entrevista como técnicas de estudio; que tuvo una 
población general  de estudio de 49 participantes que conformaron la muestra; 
se empleó para esta investigación  el modelo cuantitativo de método analítico, 
sintético, inductivo deductivo; mencionada investigación concluyó obteniendo 
los resultados presentes: 
 
Sobre las condiciones  de desempeño laboral de los trabajadores del área 
administrativa  de la institución, teniendo en cuenta las habilidades personales 




remuneración, las responsabilidades y  el compromiso de trabajo, se puede 
apreciar un considerable descontento sobre la aceptación de su remuneración, 
ya que esto no cubre sus necesidades o expectativas personales, lo que influye 
en su capacidad de brindar resultados positivos y en la toma de  decisiones, lo 
que impide la ágil actitud de los procesos administrativos al no estimular 
correctamente al personal para el logro de objetivos. 
 
Sobre las condiciones entorno a las habilidades personales, teniendo en cuenta 
indicadores como el liderazgo, la capacidad de decisión, la capacidad 
comunicativa y  la asertividad, se ha encontrado un mermado nivel de liderazgo 
entre el director y sus funcionarios, lo que determina que no existe 
preocupación por mantener espacios donde se promuevan el crecimiento 
actitudinal del personal a cargo o las condiciones que generen la innovación 
para acrecentar los conocimientos. 
 
Con relación a las acciones comunicativas que se ejercen dentro de la 
institución podemos notar que se ha alcanzado niveles de comunicación donde 
se puedan participar para alcanzar objetivos institucionales, lo que ha permitido 
la interacción entre las personas. 
 
(Caisa, 2014.) Quien planteó como objetivo de estudio mejorar  la gestión para 
buscar resultados positivos en el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de la empresa Alhice: empleándose una población y muestra 
única de 35 trabajadores de la mencionada empresa metalmecánica, de los 
que recogió la información por medio de la técnica de la encuesta estructurada 
aplicada a los clientes de la empresa y el análisis de documentos, para la 
consulta de libros, revistas, internet, para recopilar la información; la 
metodología parte del enfoque cualitativo de modalidad bibliográfica para 
recoger las teorías y conceptos referentes a la investigación, de nivel 
explicativo  de tipo correlacional. 
 
Alcanzando las siguientes conclusiones: la empresa en estudio actualmente no 
cuenta  con modelos que faciliten la gestión  administrativa que garanticen la 




No se han constituido  metas y objetivos que clarifique el rumbo empresarial  
en plazos, por lo que la planificación como estrategia no sea planteada 
debidamente.  
 
Las desmotivación de los trabajadores es permanente durante el ejercicio de su 
trabajo, lo que implica un factor muy preponderante para concluir con el bajo 
nivel de desempeño en sus labores. 
 
La disposición del personal no se encuentra debidamente identificada, según el 
perfil profesional, lo que implica el desinterés, la inseguridad y la poca 
confianza en asumir el trabajo asignado, ya que no garantiza un adecuado 
desempeño de las funciones asignadas.  
 
No se observa ningún tipo de liderazgo que garantice el trabajo en equipo y la 
asunción de responsabilidades para tomar decisiones positivas en beneficio de 
la organización. 
 
Otra opinión presentada por (Yovera, 2013); para quien el objeto de estudio fue 
el análisis de la influencia del clima organizacional en el desempeño del 
personal  de los  trabajadores  de la Universidad  del Instituto Universitario de 
Tecnología de Yaracuay; con una población de estudio de 30 personas que es 
la muestra total, de la misma manera como instrumento para recoger los datos 
se aplicó el cuestionario, desarrollándose a través de un diseño transaccional, 
correlacional causal, llegando a las conclusiones: 
 
Una de las conclusiones que tiene que ver con el trabajo organizado, es el 
trabajo en equipo que en este resultado se ha podido comprobar, se desarrolla 
de manera media, porque los trabajadores no aceptan sugerencias para 
desarrollar o adoptar nuevas habilidades, el trabajo individualista prima de 
manera constante. 
 
Las condiciones de capacitaciones entorno a modelos de superación personal 




empleados lo toman de manera parcial, lo que dificulta la autoevaluación y la 
mejora de los procesos administrativos. 
 
El nivel de satisfacción con la labor que desempeñan los trabajadores se 
muestra de manera normal, por lo que se presenta una preocupación por parte 
de la empresa, porque necesitan  empleados capacitados con conocimientos y 
que puedan adquirir competencias laborales. 
 
Así mismo de los antecedentes nacionales, se ha considerado en virtud a los 
lineamientos de nuestra investigación, los aportes de (Tapia, 2015.); quien 
propicio conocer el objetivo de estudio: determinar la relación del nivel de 
gestión administrativa y el desempeño docente en las Instituciones de 
Educación de la UGEL 01 de la localidad de Maynas durante el año 2014; para 
este estudio se empleó una población de 304 docentes con calidad de 
nombrados y una muestra de 170 participantes finales; de la misma manera se 
aplicó el tipo de investigación básico sustantivo, de diseño  no experimental 
transaccional, descriptivo correlacional, lo que conllevó a concluir con lo 
siguiente:  
 
De los datos procesados y de los resultados alcanzados, un 78,8% precisa  
que la gestión administrativa es eficiente en un nivel alto; a nivel de las 
dimensiones se aprecia que un 81,8% refiere que la planificación de las 
acciones administrativas es eficiente;  un 76,5%, considera que el nivel de 
organización de las funciones  es eficiente en un gran nivel; mientras que un 
91,2%, menciona que la ejecución de actividades corresponde a un nivel muy 
alto de eficiencia; otra consideración desarrollada en un 78,8% menciona que 
el control de actividades alcanzó un nivel alto de eficiencia en las instituciones 
educativas de la localidad de Maynas durante el año 2014. 
 
Otra consideración entorno a la relación alcanzada muestra que: la panificación 
de las acciones alcanza un nivel de relación directa de r=0,556; para la 
planificación de las acciones se alcanzó un nivel directo de r= 0,451; la 
organización de funciones tiene una relación directa de r= 0,432: otra condición 




finalmente entorno al nivel de control el valor directo es de r=0,384 frente al 
desempeño docente en las instituciones educativas de la localidad de Maynas 
durante el año 2014. 
 
Para (Salamanca, 2013.); quien presentó el objeto de estudio: determinar el 
grado de influencia del clima organizacional en el desempeño laboral del 
personal administrativo de la universidad de Tacna; para copilar los datos se 
empleó la técnica de la encuesta  con su instrumento el cuestionario; así mismo 
se empleó una población de 354 participantes determinando una muestra 
probabilística estratificada de 184 trabajadores administrativos de todas las 
áreas; el diseño de investigación corresponde al descriptivo explicativo, 
concluyendo brevemente en lo siguiente: 
 
De acuerdo a la tipología organizacional, se muestra de acuerdo a los 
resultados, un clima de tipo autoritario o conocida como paternalista. 
 
De acuerdo a los niveles del desempeño laboral, se puede catalogar de un 
trabajo promedio del personal administrativo de la universidad de Tacna. 
 
En relación al resultado de las variables medidas se puede notar que  el clima 
organizacional no influye en el desarrollo laboral de los trabajadores de la 
Universidad Jorge Basadre Grohman de la ciudad de Tacna. 
 
(Quichea, 2012); cuyo objeto de estudio está la búsqueda de la asociación que 
se presenta entre la calidad de la gestión administrativa  y el desempeño de los 
docentes del Instituto Superior Particular “La Pontificia”; se ha empleado la 
encuesta como técnica de recolección de datos con su respectivo instrumento 
el cuestionario, aplicado a una muestra  probabilística de  selección sistemática  
de 124 estudiantes; de la misma manera se trata de un diseño de investigación 
descriptivo correlacional no experimental transversal, llegando a las siguientes 
conclusiones: 
 
Al aplicar las pruebas necesarias para determinar la relación entre las 




desempeño docente con una valor  χ² = 63,80  y un valor p= 0,00 < 0,05, se ha 
determinado la existencia de la relación entre variables; a esto se suma la 
medición realizada a la dimensión ambiente físico en relación con el 
desempeño del docente, alcanzando un valor de χ² = 21,43  y un valor p= 0,00 
< 0,05; lo que implica una relación  significante. 
 
La óptica presentada por los estudiantes ha calificado a la gestión 
administrativa de esta institución  como muy baja, debido  a que un 16, 13% lo 
menciona y un 45,97% califica la administración como regular. De la misma 
manera, con relación al desempeño docente un 19,35% mencionan que esta 
variable es muy baja y un 61,29% menciona  como regular este desempeño 
que los docentes presentan. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema. 
Para poder reconocer la estructura conceptual de nuestra investigación, es 
importante tener las apreciaciones conceptuales de los aportes hechos por las 
teorías que corresponden a la apreciación de los autores que han fortalecido 
nuestro estudio, por esto se hace importante desarrollar aspectos teóricos 
descriptivos que van a sustentar esta parte de la investigación, consideran así 
los siguientes contenidos. 
 
1.3.1. Gestión administrativa. 
Por su naturaleza, existen muchos conceptos e ideas que tiene que ver con 
la concepción de la gestión dentro del mundo de la administración, pero de 
acuerdo a nuestros intereses de investigación,  se hace importante citar los 
ideales estudios y propuestas desarrollados por Frederick, W citado por 
(Moya, 2016.); entre los años de 1856 a 1915, quien concibe la 
administración como “las acciones para poder forjar nuevos espacios de 
trabajo, considerando para ello un mejor salario a los que produzcan más”. 
Fundamentando así su teoría en cuatro pilares  filosóficos: 1. Propiciar el 
desarrollo de  una verdadera  administración como fundamento científico 
para realizar cada tarea asignada. 2.  La búsqueda de trabajadores con 
potenciales habilidades, que puedan desarrollar tareas propias de sus 




desarrollar capacidades de manera científica y técnica y 4. El trabajo 
colaborativo sin discriminación de rango entre los trabajadores  y el jefe. 
 
Desde esta perspectiva, podemos partir nuestro trabajo para poder 
conceptualizar los principales aportes conceptuales dentro de nuestra 
investigación, es así que para (Chiavenato, 2006) Gestión administrativa es 
la función más amplia y relevante. Él concibió que las organizaciones por si 
solas no son nada, adquiriendo contenidos por el trabajo logrado de las 
personas que las integran, ellas son las que planean, organizan, 
direccionan y controlan. En la sociedad del conocimiento es el trabajador 
quien gobierna, la organización es mera herramienta para obtener lo que la 
sociedad espera y necesita. 
 
Así mismo se considera  como un “conjunto de conocimientos modernos y 
sistematizados en relación con los procesos de diagnóstico, diseño, 
planeación, ejecución y control de las acciones teológicas de las 
organizaciones en interacción con un contextos social orientado por la 
racionalidad social y técnica” (Fajardo, 2005.). 
Arias (2012) citado por (Recari, 2015.), en su tesis indica que la gestión 
administrativa es el conjunto de actividades orientadas a coordinar recursos 
disponibles para conseguir los objetivos preestablecidos dentro de la 
organización. La gestión administrativa como la misma administración 
general ha existido desde tiempos muy remotos, ya que desde los relatos 
de los judíos se observa el manejo de personas y recursos para alcanzar 
un fin. La administración y las organizaciones son el producto de su 
momento y su contexto histórico y social, por tanto, la evolución de la 
gestión administrativa se extiende en términos de cómo han resuelto las 
personas las cuestiones de sus relaciones administrativas en momentos 
concretos de la historia. 
La tarea de construir una sociedad económicamente mejor; normas 
sociales mejoradas y un gobierno más eficaz, es el reto de la gestión 
administrativa moderna. La supervisión de las empresas está en función de 




satisfacción de muchos objetivos económicos, sociales y políticos 
descansan en la competencia del administrador. En situaciones complejas, 
donde se requiera un gran acopio de recursos materiales y humanos para 
llevar a cabo empresas de gran magnitud, la administración ocupa una 
importancia primordial para la realización de los objetivos. Este hecho 
acontece en la administración pública ya que dado su importante papel en 
el desarrollo económico y social de un país y cada vez más acentuada de 
actividades que anteriormente estaban relegadas al sector privado, las 
maquinarias administrativas públicas se han constituido en la empresa más 
importante de un país. En la esfera del Esfuerzo colectivo donde la 
administración adquiere su significación más precisa y fundamental ya sea 
social, religiosa, política o económica, toda organización depende de la 
administración para llevar a cabo sus fines. (Campos, 2011). Una empresa 
debe tomar en cuenta todas las necesidades y aspectos de la 
administración ya que esto permite a la organización tener una adecuada 
planificación y a su vez organizar a su personal, pero siempre y cuando el 
gerente o el representante sea el responsable y sea el único que delegue 
diferentes tareas a sus subordinados ya que mediante esto se puede 
alcanzar el éxito de la empresa. La administración de una empresa debe 
enfocarse a los objetivos y a las metas planteadas al iniciar la constitución 
de una empresa ya que esto es primordial para que la organización tenga 
un mayor crecimiento empresarial y llegue a un peldaño muy alto. 
Conocido los principales fines de la administración en relación con el 
desempeño del personal, es importante conocer los componentes que lo 
conforman, para poder determinar los procesos  que están inmersos dentro 
del mundo de la administración, para ello se han considerado lo siguientes 
procesos. 
a. Planeación. 
Según la propuesta de la  (UNESCO., 2011) define a planificar como: "el 
director con su equipo decide qué hacer y determina el cómo, a través 
de estrategias que convierten a la institución educativa en un centro de 
excelencia pedagógica, de acuerdo a la misión y visión del Proyecto 




que: "La gestión es fundamentalmente un proceso de toma de 
decisiones. Hay que decidir sobre: qué debemos hacer para lograr 
nuestros objetivos, por dónde empezar, cómo lo haremos. Lo que 
implica pensar también en: con qué recursos contamos, qué requerimos 
para lograr lo que nos proponemos, qué obstáculos tenemos que 
vencer". 
 
Para (Chiavenato I. , 2010) La planeación radica en fijar el proceso 
concreto de acción que ha de seguirse, estableciendo los principios que 
habrán de orientarlo, la secuencia de operaciones para crearlo, y la 
determinación de tiempos necesarios para su realización. “La 
planeación es el primer paso del proceso administrativo por medio del 
cual se define un problema, se analizan las experiencias pasadas y se 
embozan planes y programas”. 
 
La planeación se concibe como un valioso instrumento que facilita la 
optimización de los recursos materiales y humanos, y allana el camino 
hacia el crecimiento de las organizaciones empresariales. En el caso de 
las PYMES la planificación puede conducir a avances sustanciales, ya 
que por lo general este tipo de organizaciones por su origen familiar, su 
reducido tamaño y el desconocimiento sobre el tema no suele realizar 
una planificación de sus acciones (Moura, 2015.) 
 
La Planeación contribuye a la maximización de los esfuerzos y recursos, 
y la minimización de tiempo y espacio, para poder cumplir con las metas 
específicas propuestas. Dentro de la planificación se debe aplicar una 
buena toma de decisiones, ya que es un proceso que ayuda a resolver 
las diferentes situaciones que giran en el entorno organizacional, 
básicamente consiste en elegir la mejor opción entre las disponibles. 
Además, se debe realizar un Plan de Trabajo, ya que como instrumento 
de planificación específica de forma explícita las actividades que 





Aun cuando pudiera pensarse que la planificación es fundamentalmente 
una elección o un intento de pronosticar el futuro, comprende bastante 
más. De alguna manera, pretende dominar el futuro desconocido y 
conocer por adelantado, qué se desea hacer, cómo puede alcanzarse el 
propósito establecido, cuándo van a ejecutarse cada una de las 
acciones previstas, quién va a desempeñarlas, qué recursos se 
utilizarán para su logro y cómo van a evaluarse los resultados 
conseguidos. Es un proceso intelectual, previo a la realización de acción 
que se planifica, que utiliza la previsión para fijar los objetivos. 
 
b. Organización. 
La función de organizar corresponde a la segunda etapa del proceso 
administrativo, al igual que planeación sigue siendo una fase poco 
dinámica, de escritorio, pre ejecutoria. Su objetivo principal es crear la 
estructura idónea, conjugando lógica y eficiencia para que la institución 
trabaje como una sola, logrando así el propósito común. A través de 
esta etapa el administrador define funciones, responsabilidades, y 
coordina todos los elementos que intervienen para crear una estructura 
y un escenario eficientes de trabajo. 
 
La organización es la parte de la administración que supone es 
establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que los 
individuos deberán desempeñar en una empresa. La estructura es 
intencionada en el sentido de que debe garantizar la asignación de 
todas las tareas necesarias para los cumplimientos de las metas, 
asignación que debe hacerse a las personas mejor capacitadas para 
realizar esa tarea. Pérez, (2009) citado por (De la rosa, 2014.) 
 
Es el proceso de disponer y destinar el trabajo, la autoridad y los 
recursos entre los miembros de una organización en una forma tal que 
pueda lograr los objetivos de la organización de manera eficiente. Los 
administradores deben adecuar la estructura de la organización con sus 




organizacional. Es la parte de la administración que supone el 
establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que los 
individuos deberán desempeñar en una empresa. La estructura es 
intencionada en el sentido de que debe garantizar la asignación de 
todas las tareas necesarias para el cumplimiento de las metas, 
asignación que debe hacerse a las personas mejor capacitadas para 
realizar estas tareas. 
 
Según (Chiavenato i. , 2009.)  “Son instrumentos sociales que permiten 
a muchas personas combinar sus esfuerzos y lograr juntos objetivos 
que serían inalcanzables en forma individual. Forman un sistema 
cooperativo racional, es decir, las personas deciden apoyarse 
mutuamente para alcanzar metas comunes. Esta lógica permite 
conjugar e interpretar esfuerzos individuales y grupales para producir 
resultados más amplios.” Para poder trabajar en forma eficiente los 
colaboradores deben conocer en forma clara sus tareas y el diseño 
organizacional. Las personas al ingresar a una organización lo hacen 
por distintas razones, personales o profesionales pero se adaptan a la 
organización, a su cultura que son importante para apoyar la efectividad 
de los equipos. Las experiencias en las mismas pueden ser buenas o 
malas, pueden ceñirse a nuestras necesidades o provocarnos 
frustración; sin embargo es necesario para mantener cierta calidad de 
vida y alcanzar el éxito personal. 
 
c. Dirección. 
Es la parte esencial y central de la administración a la que deben 
subordinarse todos los demás elementos, pues, una buena dirección 
corresponde a un buen liderazgo. El líder explica los objetivos de la 
empresa con claridad, y ejerce influencia sobre las personas, para que 
contribuyan al logro de las metas organizacionales. El liderazgo implica 
capacidad de seguimiento y las personas tienden a seguir a aquellos 
que ofrecen medios para satisfacer sus necesidades, anhelos y deseos, 
dirigir incluye motivar. Los gerentes están dirigiendo cuando motivan a 




comunicación más eficaz y resuelven los conflictos suscitados entre 
miembros de la organización. 
 
Cuando un administrador se interesa por sí mismo en la función 
directiva, comienza a darse cuenta de parte de su complejidad. En 
primer lugar, está tratando con gente, pero no en una base 
completamente objetiva, ya que también él mismo es una persona y, por 
lo general, es parte del problema. Está en contacto directo con la gente, 
tanto con los individuos, como con los grupos. Pronto descubre, como 
factor productivo, que la gente no está solamente interesada en los 
objetivos de la empresa; tiene también sus propios objetivos. Para 
poder encaminar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la empresa, 
el administrador se da cuenta pronto que debe pensar en términos de 
los resultados relacionados con la orientación, la comunicación, la 
motivación y la dirección. 
 
La dirección es aquel elemento de la administración en el que se logra 
la realización efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridad del 
administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas 
directamente o delegando dicha autoridad, y se vigila de manera 
simultánea que se cumplan en la forma adecuada todas las órdenes 
emitidas. Este es el punto central y más importante de la administración, 
pero quizá en el que existe mayor número de discrepancias, aunque 
éstas sean accidentales. Así, por ejemplo, unos llaman a este elemento 
actuación, otros, ejecución. (Terry, 1994.);  define la actuación como 
"hacer que todos los miembros del grupo se propongan lograr el 
objetivo, de acuerdo con los planes y la organización, hechos por el jefe 
administrativo". Por su parte, (Koontz & O Donnell, 1986.), adoptan el 
término dirección, definiendo ésta como "la función ejecutiva de guiar y 
vigilar a los subordinados". 
 
d. Control. 
Algunos autores conceptualizan el control como “El conjunto de 




supervisar y dominar la evolución de la organización en todos sus 
niveles” en Dupuy y Rolland (1992) citado por (Jara, 2009.). “El control 
se ejerce a través de diferentes mecanismos que no sólo miden el 
resultado final obtenido sino que, también, tratan de orientar e influir en 
que el comportamiento individual y organizativo sea el más conveniente 
para alcanzar los objetivos de la organización”. Amat (1992) citado por 
(Jara, 2009.) 
Para (Robbins, 1996.) El control puede definirse como “el proceso de 
regular actividades que aseguren que se están cumpliendo como fueron 
planificadas y corrigiendo cualquier desviación significativa. Todos los 
gerentes deben participar en la función de control, aun cuando sus 
unidades estén desempeñándose como se proyectó. Los gerentes no 
pueden saber en realidad si sus unidades funcionan como es debido 
hasta haber evaluado qué actividades se han realizado y haber 
comparado el desempeño real con la norma deseada. Un sistema de 
control efectivo asegura que las actividades se terminen de manera que 
conduzcan a la consecución de las metas de la organización. 
Así mismo otros autores la definen como " la medición del desempeño 
de lo ejecutado, comparándolo con los objetivos y metas fijados” 
(Robbins S. y., 2005.). Allí, se detectan los desvíos y se toman las 
medidas necesarias para corregirlos. El control se realiza a nivel 
estratégico, nivel táctico y a nivel operativo, realizando así una revisión y 
mirada detallada de toda la organización. En este aspecto, el control se 
complementa con tareas periódicas de comunicación, retroalimentación, 
planeación y formulación de metas, objetivos y seguimiento del alcance 
de cada una de éstas en los puestos de trabajo que se hallen 
involucrados. 
1.3.2. Desempeño laboral. 
Dentro de los factores organizacionales, siempre se ha tenido en cuenta 
el factor del recurso humano como parte esencial de la producción, por 
lo tanto un elemento fundamental para el desarrollo de la organización, 
es así que por medio del desempeño se puede evaluar la tendencia 




a sus jefes o ante la empresa del cual depende, por ello se hace 
necesario conocer esta tendencia para poder conocer los ámbitos más 
importantes del desarrollo organizacional. 
 
Los conceptos y postulados pueden dar mención sobre esta actividad 
importante, lo cual se explica de la manera siguiente. El desempeño de 
los empleados siempre ha sido considerado como la piedra angular para 
desarrollar la efectividad y éxito de una organización; por tal razón existe 
en la actualidad total interés para los gerentes de recursos humanos los 
aspectos que permitan no solo medirlo sino también mejorarlo. En este 
sentido, el desempeño son aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de 
la organización, y pueden ser medidos en términos de las competencias 
de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. Este 
desempeño puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto de 
características que muchas veces se manifiestan a través de la 
conducta. Al respecto, (Robbins S. 2004.) vincula el desempeño con la 
capacidad de coordinar y organizar las actividades que al integrarse 
modelan el comportamiento de las personas involucradas en el proceso 
productivo. 
 
Según Idalberto (Chiavenato I. 2009.) el desempeño laboral es una 
herramienta que mide el concepto que tienen, tanto los proveedores 
como los clientes internos, de un colaborador. Esta herramienta brinda 
información sobre su desempeño y sus competencias individuales con el 
fin de identificar áreas de mejora continua que incrementen su 
colaboración al logro de los objetivos de la empresa. Otra definición más 
completa del mismo autor indica que la evaluación del desempeño de un 
colaborador es una forma sistemática de valoración de las actividades 
que ejecuta y si este logra alcanzar las metas propuestas, dar los 
resultados deseados y mostrar potencial de desarrollo a futuro, pero 





Otro aspecto a considerar es el grado de importancia que tiene el trabajo 
para las personas que lo ejecutan, ya que en ocasiones un trabajo 
puede ser interesante más no fundamental para los miembros de la 
institución. Por lo que la satisfacción, de acuerdo a (Nash, 1989.) que 
puede sentir una persona al realizar su trabajo está centrado en el 
“hecho de que esté ocupando un cargo que le permita utilizar sus 
destrezas y que concuerde con sus intereses”, ya que las personas se 
sienten más satisfechas cuando trabajan con gente competente, 
personas sinceras que se comunican con frecuencia, evitan traslados 
innecesarios y reconocen una buena labor cuando ésta se produce; por 
lo que la satisfacción está muy ligada a la calidad de la supervisión, 
debido a que el supervisor es quien tiene la responsabilidad de movilizar 
las energías de los subalternos para encaminarlas a las metas 
organizacionales. 
La evaluación de desempeño es un instrumento que permite mejorar los 
resultados de los recursos humanos de la organización. Para alcanzar 
ese objetivo básico, la evaluación de desempeño pretende alcanzar los 
siguientes objetivos intermedios: Trabajador idóneo al puesto; Detección 
de necesidades de capacitación; Políticas de promoción, ascensos y 
rotaciones. Crear programas de incentivos salariales por un buen 
desempeño; Mejorar las relaciones interpersonales entre superiores y 
subordinados; Auto perfeccionamiento de los empleados Información 
básica y necesaria para la investigación de recursos humanos. 
Valoración del potencial y productividad de los empleados; Incitación 
para una mayor productividad; Conocimiento de los indicadores de 
desempeño de la organización; Realimentación de información al 
trabajador. 
Sin embargo para (Carpio, 2001) postula que “la motivación se debe 
considerar dentro del proceso de la gestión de los recursos humanos, ya 
que la motivación debe estar implícita dentro de las condiciones 
laborales que establece la organización para regular su desempeño; 
para el logro de este objetivo, es fundamental la satisfacción de los 




nivel de motivación laboral y el significado que tenga el trabajo para la 
gente” también reflexiona sobre que “es por ello que el desarrollar la 
motivación de los trabajadores, resulta un elemento de gran importancia, 
para lograr la buena marcha de la institución, pues en definitiva cualquier 
organización falla si el ser humano no responde”. 
 
a. Calidad de trabajo. 
El desempeño de tarea es la clásica concepción de ejecución; la que 
se refiere a los comportamientos que generan el producto o servicio 
que satisface las responsabilidades que asume la organización. El 
principal predictor de la ejecución de tarea es la aptitud cognitiva 
formada por los conocimientos del puesto, las destrezas, entendidas 
como formas estandarizadas de resolver problemas, y los hábitos, 
entendidos como respuestas características (Borman, 1993) 
Puede definirse como el grado en que una persona se identifica con su 
trabajo, participa activamente y considera su desempeño importante 
para la valoración propia. Con el hábito de trabajo, se adquiere un 
compromiso organizacional, que constituye el mejor pronóstico de la 
satisfacción en el trabajo, porque un empleado podría estar 
insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es una condición 
pasajera y no estar insatisfecho con la organización. 
Al evaluar el desempeño, los sistemas de evaluación que consideren 
objetivos cuantificables preestablecidos tienen un valor excepcional, 
quizá los mejores criterios de desempeño gerencial se relacionen con 
la capacidad de fijar metas de manera inteligente. Aquellos que han 
actuado con alguna variante de este sistema a menudo sostienen que 
estos criterios son inadecuados y que no se excluyen elementos de 
azar u otros factores que el gerente no puede controlar en una 
evaluación de este tipo. En demasiados casos se promueve quienes 
logran resultados por azar y se culpa de los fracasos a quienes no 
alcanzaron los resultados esperados debido a factores fuera de su 





Cuando un individuo entra a una organización, no se espera que el 
mismo permanezca en el mismo puesto, sino que todo lo contrario, se 
espera que vaya adquiriendo experiencia y nuevos conocimientos para 
que le permitan su promoción a nuevos puestos de mayor categoría. 
“El desarrollo laboral o de carrera ya no se trata de puestos de nivel 
alto o de avance rápido”. (Sherman, 1994.); Sino que en la actualidad 
se emplea sin importar la ocupación o el nivel de la organización, en el 
que se encuentre el trabajador y esto ayudará al desarrollo del mismo. 
Otros indicadores presentes y a resaltar en esta medición de la calidad 
del trabajo son el estrés y las condiciones insalubres y/o peligrosas. A 
pesar de la generalización de los nuevos tipos de organización y su 
énfasis en evitar el estrés y en prevenir los riesgos laborales, en los 
últimos años ha surgido un enfoque teórico crítico en este sentido. Éste 
considera a esas nuevas formas organizativas responsables de 
empeorar las condiciones de trabajo, en el sentido que los elementos 
diseñados para contrarrestar el estrés y la monotonía (rotación de los 
puestos de trabajo, enriquecimiento de las tareas, incremento de la 
responsabilidad) terminan por provocar un aumento del estrés y de los 
problemas físicos y psicológicos de los trabajadores, así como la 
insatisfacción en el trabajo (Bauer, 2004). 
Finalmente, el empleo constituye el principal vínculo que transmite el 
crecimiento económico a los niveles individuales de bienestar. Esto es 
particularmente cierto en el caso de los países con menores niveles de 
desarrollo, que generalmente carecen de un estado de bienestar que 
pueda garantizar estándares mínimos de vida. Ocurre entonces que las 
inequidades de los mercados laborales se ven replicadas en los 
estándares de vida de la población. Dicho de otra forma, los beneficios 
pagados por el Estado generalmente no pueden compensar las 
deficiencias en las condiciones laborales, como salarios bajos, 
contratos inestables, insuficiente inversión en la capacitación de los 






La productividad es una medida de qué tan eficientemente utilizamos 
nuestro trabajo y nuestro capital para producir valor económico. Una 
alta productividad implica que se logra producir mucho valor económico 
con poco trabajo o poco capital. Un aumento en productividad implica 
que se puede producir más con lo mismo. En términos económicos, la 
productividad es todo crecimiento en producción que no se explica por 
aumentos en trabajo, capital o en cualquier otro insumo intermedio 
utilizado para producir (Hulten, 2000). 
Los primeros puntos de vista sobre la relación satisfacción y 
productividad pueden resumirse en la afirmación de que un trabajador 
feliz es un trabajador productivo. Investigaciones indican que sí hay 
una relación positiva entre la satisfacción y la productividad. Por 
ejemplo, la relación es más fuerte si el comportamiento del empleado 
no está limitado o controlado por factores externos. La productividad de 
un empleado en puestos a ritmo de máquina, está mucho más influida 
por la velocidad de la máquina que por su nivel de satisfacción. De 
manera similar, la productividad de un agente de bolsa está limitada 
principalmente por el movimiento general de la bolsa de valores. 
Estos son algunos ejemplos de indicadores de productividad: • El 
número de prendas que produce un trabajador por cada hora de trabajo 
remunerado • Las ventas semanales por metro cuadrado de espacio 
del local • El número de patas de silla que una máquina puede producir 
en un día al trabajar sin parar (el número producido dependerá tanto de 
la máquina como del operador de la misma) • El número de camisas 
que una trabajadora puede coser por hora durante su turno de ocho 
horas • El costo total de los salarios pagados en relación con el total de 
ventas de la empresa. La productividad también se expresa algunas 
veces como una cifra que se calcula dividiendo el valor de la 
producción entre el valor de los insumos de entrada. (OIT., 2016) 
De la misma manera, (Chiavenato I. 2007.) menciona que la 
productividad se considera el efecto (y no causa) de la administración 




existe entre el producto obtenido (resultado o salida) y los recursos 
empleados para su producción. En el caso de los recursos humanos, la 
productividad del trabajo humano es igual al cociente de la relación de 
una producción multiplicado por el tiempo empleado para terminarla. La 
productividad humana depende del esfuerzo realizado, del método 
racional y, sobre todo, del interés y la motivación de las personas. El 
desconocimiento de estos últimos aspectos es la causa de los pobres 
resultados de las técnicas de productividad de la mano de obra directa. 
Otra apreciación sugiere, (BID., 2010.) Que el desafío de la 
productividad no puede esperar. Millones de personas padecen 
limitaciones que podrían resolverse si se emplearan mejor los recursos 
que existen en la región. Millones de trabajadores están condenados a 
empleos de baja productividad que no pagan lo suficiente para 
sacarlos, a ellos y a sus familias, de la pobreza. Hace más de un 
decenio la región era pionera en el lanzamiento de una nueva 
generación de programas de lucha contra la pobreza por medio de 
transferencias de ingresos vinculadas a inversiones en el capital 
humano de familias pobres. Estos programas han tenido un impacto 
positivo, pero por sí mismos no pueden alcanzar el objetivo central de 
ofrecer a los trabajadores pobres una remuneración más alta en virtud 
de un mayor ingreso en lugar de hacerlo a partir de transferencias del 
presupuesto nacional. A menos que aumente la productividad, los 
niños y jóvenes pobres que actualmente se benefician de estos 
programas serán más sanos y más instruidos que sus padres cuando 
se incorporen a la fuerza de trabajo, pero seguirán siendo pobres. 
c. Disciplina laboral. 
Para las percepciones de (Pérez)  considera  por disciplina se entiende, 
en el sentido más amplio, un clima y un conjunto de actitudes que 
suponga colaboración voluntaria y activa entre el empresario y sus 
trabajadores, a la vez que subordinación, sería aventurado asegurar 
que abunda mucho esta clase de disciplina en la Empresa. La 
participación activa del trabajador en la Empresa, no en el sentido de 




reputamos utópica, sino en el de una manera más inteligente de 
mandar a los hombres, es todavía piedra de escándalo entre una 
mayoría de empresarios que no conciben el mando de hombres como 
trabajo de equipo, sino bajo forma de autoritarismo ineficaz, todo lo 
más disfrazado de un bondadoso paternalismo que no logra ganar la 
colaboración" voluntaria de los trabajadores. 
También la disciplina apunta a la definición de límites, los que pueden 
ser entendidos como barreras arbitrarias pero también como 
continentes que permiten la organización de un contenido. Es decir, 
una frontera es un límite que separa, pero a la vez une. La clara 
definición de lo que se puede y no se puede hacer o no es tolerable en 
cualquier contexto, define el “rayado de cancha” sin el cual no se puede 
jugar ningún partido. 
Las administraciones consideran la disciplina principalmente como un 
medio de hacer cumplir las demandas y las prohibiciones para el 
comportamiento responsable. Creen que la obediencia depende del 
temor a los castigos. No confían en la autodisciplina por parte de los 
empleados. La disciplina se administra en parte como disuasivo y en 
parte como justicia retributiva. Y al investigar los casos de supuesto 
mal comportamiento del empleado, los gerentes autoritarios han 
confiado en los métodos de detección que violan la dignidad de 
individuo y el derecho a la intimidad. Hernández, (2008) citado por 
(Noguera, 2017.). 
Es necesario tener claro que el mantenimiento de la disciplina laboral 
no se logra exclusivamente mediante el castigo al mal comportamiento, 
pues existen medios preventivos que son muy eficaces para lograr 
conductas deseables. 
La existencia de situaciones que generan reclamos, diferentes a las 
sanciones disciplinarias, como por ejemplo los traslados sorpresivos, el 
desconocimiento de derechos pactados y el mal trato por parte de 
directivos, hace conveniente separar la función de disciplina laboral del 




La disciplina progresiva permite a la organización despedir de manera 
justa a los empleados que son ineficaces y que estén poco dispuestos 
a mejorar, con la seguridad de que se ha hecho todo lo posible por 
mejorar la situación y de que se le han dado oportunidades para 
remediar la situación. 
 
Otra de las ventajas de la disciplina progresiva es que ayuda a que el 
castigo es proporcional al problema. Además, ayuda a los trabajadores 
a ser disciplinados para entender mejor la naturaleza de la infracción y 
les da la oportunidad de corregirse. 
 
Sobre la formación en el oficio y en relación a la disciplina, puede 
decirse que la experiencia de los trabajadores se originaba en el 
aprendizaje del oficio y de ciertos valores éticos en su relación con los 
otros y con el propio trabajo. Es fundamental tener en cuenta que, la 
agrupación de los trabajadores en familias como forma de 
reclutamiento, resultaba muy importante en condiciones donde se 
buscaba la institucionalización de la transmisión de los saberes 
profesionales. A partir de esta convicción, la empresa buscará que los 
mismos trabajadores fueran no solo los poseedores, sino también los 
transmisores del oficio. En este sentido, el modo de legitimación por el 
conocimiento de esos saberes puede ser pensado como una forma de 
disciplinamiento, pero también como un modo de creación de 
consenso, que puede haber operado de manera efectiva en el 
despliegue armónico de relaciones de trabajo cotidianas (Simonassi, 
2004.).  
 
1.4. Formulación del problema. 
1.4.1. Problema general.  
¿Cuál es la relación que existe entre la gestión administrativa y el 





1.4.2. Problemas específicos. 
 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión administrativa y la 
calidad de trabajo de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018? 
 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión administrativa y la 
productividad de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018? 
 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión administrativa y la 
disciplina laboral de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio. 
Los nuevos procesos administrativos que viene imponiéndose a nivel mundial, 
han provocado cambios sistémicos que afectan las condiciones de laborales de 
los trabajadores a nivel administrativo, dentro de las instituciones públicas; por 
ello la búsqueda de nuevas soluciones prácticas y eficientes que garanticen los 
niveles de satisfacción del recurso humano se hacen necesario dentro de estos 
espacios laborales para alcanzar el ideal de garantizar un alto nivel de 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Pasco.  
 
El compromiso debe asumirse como parte de un reto personal y de equipo que 
vincule nuevas estrategias de trabajo, de  donde los incentivos, la empatía, los 
conocimientos, las capacitaciones, entre otros indicadores más, se vinculen 
con la práctica del buen liderazgo de los directivos y convoque a un nuevo 
enfoque laboral donde todos ganen en beneficio del servicio social, este trabajo 
está orientado a buscar un diagnóstico situacional que aporte nuevas ideas de 
dirección para mejorar las condiciones actuales administrativas de la UGEL-
Pasco, por ello se ha justificado de la manera siguiente nuestra investigación:  
 
La justificación teórica del estudio, busca la reflexión sobre la situación actual 
de la gestión administrativa entorno al desempeño en las labores cotidianas del 
personal de la UGEL - Pasco, con el fin de reconocer los principales problemas 
que atraviesa esta dependencia del estado peruano; lo que nos permitirá 





La justificación práctica, concibe y valora el recurso humano, como ente 
primordial del proceso administrativo y su funcionamiento estratégico dentro de 
un entorno físico, lo que conllevará a poder alcanzar objetivos claros en 
búsqueda de la satisfacción profesional y personal de los trabajadores, de 
manera que se cumpla con solucionar el diagnóstico hallado previamente. 
 
Y la justificación metodológica, busca reconocer la importancia de la 
investigación dentro del campo social y su implicancia en la administración 
pública, para ello se encomendará en el análisis metodológico de los datos 
obtenidos en el campo a través de la recolección de datos por intermedio de los 
cuestionarios desarrollados  y su posterior prueba de hipótesis, para obtener un 
resultado absoluto del estudio. 
 
En tal sentido la propuesta de estudio, tiene consideraciones que facilitarán su 
entendimiento dentro del campo del estudio de factor humano y su importancia 
dentro de los factores productivos administrativos de nuestro departamento. 
 
1.6. Hipótesis. 
1.6.1. Hipótesis general. 
Existe relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas. 
 Existe relación entre la gestión administrativa y la calidad de trabajo 
de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 Existe relación entre la gestión administrativa y la productividad de 
los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 Existe relación entre la gestión administrativa y la disciplina laboral 
de los trabajadores de la  UGEL - Pasco ,2018. 
 
1.7. Objetivos. 




Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
1.7.2. Objetivo específicos. 
 Determinar la  relación que existe entre la gestión administrativa y la 
calidad de trabajo de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y la 
productividad de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y la 







































2.1. Diseño de investigación. 
Según las disposiciones presentadas por (Hernández, 2014.); que corresponde 
a un estudio descriptivo, donde  se busca conocer las propiedades primordiales 
de los agentes intervinientes para ser analizados de manera independiente. 
De la misma opinión (Toro, 2006), corresponde a un diseño no experimental, 
por lo que refiere no se manipularán las variables de estudio, se observarán las 
variables tal como se presentan. 
Y corresponde a un diseño correlacional, (Díaz, 2009) por lo que se observará 








2.2. Variable Operacionalización. 
2.2.1. Variable Gestión administrativa. 
Es un grupo de actividades orientadas al logro de las metas; a través del 
cumplimiento y la óptima aplicación del proceso administrativo: planear, 







2.2.2. Variable Desempeño laboral. 
Es el desempeño laboral y la actuación que manifiesta el trabajador al 




contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su 
idoneidad. (Chiavenato, 2000)  
Dimensiones: 
a. Calidad de trabajo. 
b. Productividad. 






































Es un grupo 
de actividades 
orientadas al 






















Likert en sus 
categorías   
1: Nunca;  












Nivel de ejecución del proceso de 
planificación. 
 
Nivel de sincronización entre objetivos, 














Nivel de conocimiento de la visión o 
misión del negocio. 
 
Nivel de sincronización entre la 











Grado de entendimiento o 
comunicación efectiva con el personal 
a cargo.  
 









Cantidad de estándares o parámetros 
de control definidos.  





















 Es el 
desempeño 








que exige su 





























Nivel de cumplimiento de tareas 
asignadas. 
 












 Nivel de dominio y conocimientos de 
funciones. 
 














objetivos de la 
organización.  
 
1: Nunca;  















Nivel de asistencia y puntualidad 
Nivel de Clima Laboral 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.3. Población y muestra. 
2.3.1. Población. 
De la definición tomada de (Tamayo, 2005.) Corresponde a la totalidad de 
elementos que conforman el estudio; en este caso del total de la población 
se ha considerado a 60 trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de la provincia de Pasco. 
 
Tabla N°1 
Distribución de trabajadores según áreas administrativas UGEL-
Pasco. 
Oficinas Personal Total % 
Varón Mujer 
Dirección 3 1 4 7 
Administración 10 7 17 28 
Asesoría 5 3 8 13 
Gestión 
pedagógica 
12 7 19 32 
Gestión 
institucional 
8 4 12 20 
Total 38 22 60 100 








La muestra se ha determinado de manera intencionada con un  total de 25 
participantes que está compuesta por administrativos, directivos y personal 
de servicio de esta institución. (Tamayo, 2005.), por corresponder a una 
porción identificada de la población. 
 
Tabla N°2 
Distribución de trabajadores según áreas administrativas UGEL-
Pasco.  





Administración 3 3 6 24 









Total 13 12 25 100 
Fuente: Elaboración propia. 
 




Para la concepción de (Angulo, 2012) menciona, sirve para recoger 
información de las diversas fuentes para analizarlos y realizar la 
presentación de los resultados, para esta investigación se ha empleado 








Busca recopilar información de manera sistemática, mediante la aplicación 
de valoración Likert, en categorías de respuesta, para este caso se 
empleará el cuestionario. 
 
2.4.3. Validez. 
Corresponde al grado de satisfacción del instrumento que se pretende 
alcanzar mediante su medición. (Hernández, 2014.) Para nuestra 
investigación y teniendo en cuenta la prerrogativa estipulada por la 
universidad, se empleará el criterio del juicio de expertos quienes  
evaluarán la matriz de validación y dispondrán de acuerdo a sus 
calificaciones el valor real del instrumento, para nuestro caso se tendrá la 
participación de tres expertos (3). 
 
2.4.4. Confiabilidad. 
Se procede a medir los niveles de confiabilidad de los instrumentos a 
emplear, de manera que nos brinden información de su precisión,  
estabilidad o consistencia del mismo (Quero, 2010). Para ello se empleará 
el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach para los dos instrumentos a 
emplear, obteniendo los resultados: 
 
ALFA DE CRONBACH NÚMERO DE CASOS 











2.5. Métodos de análisis de datos. 
Se desarrolla la siguiente secuencia para poder establecer el orden del 
procesamiento de los datos a trabajar. 
 Aplicación y procesamiento de los datos obtenidos de manera numérica 
por los cuestionarios. 
 Presentación de los datos en la matriz de datos, para su tabulación. 
 Procesamiento estadístico de los datos para poder conocer la 
distribución de frecuencias y porcentajes alcanzados, de acuerdo a los 
valores categóricos. 
 Presentación de la frecuencia y porcentajes de manera gráfica mediante 
barras. 
 Prueba de normalidad para las variables. 
 Prueba de hipótesis. 
 
2.6. Aspectos éticos. 
Para poder respetar las opiniones presentadas durante esta investigación, se 
mantendrá el anonimato de las personas que colaboraron en el desarrollo de 





















3.1. Descripción estadística. 
Dentro de esta parte de la investigación se presentan los datos obtenidos y 
tabulados mediante sus frecuencias y porcentajes, de esta manera se han 
categorizado en cinco valores que fueron cuantificados en base a la escala de 
medición Likert; esta presentación da a conocer las puntuaciones alcanzadas 
acorde a la cantidad de participantes empleados en la muestra de estudio, por 
lo tanto se han obtenido los siguientes resultados.  
Tabla N° 3. 
Distribución de frecuencias de la variable Gestión Administrativa. 
 
Grafico N° 1. 






De una muestra estudiada compuesta de 25 participantes, que tiene una 
representación al 100%, opina que un 4% Nunca ha percibido la gestión 
administrativa como parte del proceso de valores dentro del desempeño laboral 
en la institución donde desempeña sus funciones; en ese mismo sentido se 
puede observar que un mínimo pero igual porcentaje del 4% menciona que A 
veces, la gestión administrativa conlleva a un buen desempeño de los 
trabajadores y un 92% considera de manera categórica que Siempre la gestión 
administrativa si valora y tiene mucho que ver con el desempeño laboral de sus 
trabajadores en la Unidad de Gestión Educativa de Pasco. 
Tabla N° 4. 
Distribución de frecuencias de la variable Desempeño Laboral. 
 
Grafico N° 2. 







De una muestra estudiada compuesta de 25 participantes, que tiene una 
representación al 100%, que representa la opinión recopilada, muestra que un 
4% Nunca se ha tomado en cuenta su desempeño laboral dentro de la 
institución donde desarrolla sus funciones; en ese mismo sentido se puede 
observar que un porcentaje minoritario pero igual percepción lo mantiene un 
8% menciona que A veces, han tomado como referencia su desempeño laboral  
y un 88% considera de manera categórica que Siempre se ha valorado su 
desempeño laboral para poder asumir nuevas responsabilidades dentro del 
órgano administrativo en la Unidad de Gestión Educativa de Pasco. 
 
3.2. Presentación estadística y de los estadígrafos. 
Los datos acumulados mediante los estadísticos, son los valores que se han 
de emplear en la prueba de hipótesis para ello se ha considerado como valor 
referente la media de los datos acumulados de las variables empeladas en 
este estudio. 
Tabla N° 5. 
 
Descripción. 
Los datos estadísticos que se han podido acumular durante el proceso de 
recolección de datos; se puedan apreciar de manera numérica y comparativa, 
estableciéndose una media por variable acorde al orden de (64,67 y 62,13); se 




mediana de (65,00 y 62,00); una moda de (66 y629; una desviación estándar 
de (2,554 y 1,995), finalmente se ha hallado una varianza de (6,524 y 3,981). 
De acuerdo a estos datos comparativos se puede observar que los niveles de 
relación entre estos son muy similares, lo que amerita una acumulación de 





Tabla N° 6. 






laboral(Y) (X) (Y) (XY) 
1 65 63 4225 3969 8323 
2 64 62 4096 3844 8068 
3 61 59 3721 3481 16391 
4 67 63 4489 3969 8592 




6 66 62 4356 3844 16935 
7 62 62 3844 3844 7819 
8 68 64 4624 4096 8860 
9 66 62 4356 3844 16679 
10 62 61 3844 3721 7698 
11 60 59 3600 3481 7211 
12 68 66 4624 4356 14909 
13 65 63 4225 3969 8335 
14 66 65 4356 4225 8726 
15 63 60 3969 3600 17061 
Total 970 932 62818 57964 163950 
 
3.3. Distribución de la Normalidad de las variables. 
Esta prueba considera aspectos numéricos y estadísticos que tienen que ver 
con la distribución de los datos obtenidos mediante la aplicación del 
cuestionario, en este caso se empleará la prueba de Shapiro Wilk por 
presentar datos menores a 50 participantes; en referencia a los valores 
establecidos del valor p= 0,05 y en comparación a los resultados obtenidos 
sig.=0,336 y 0,722 que son mayores al valor “p”; por lo tanto se empleará 
como prueba de hipótesis y de decisión la correlación “r” Pearson y “t” Student. 
 
Tabla N° 6. 
 
3.4. Condiciones de las pruebas de hipótesis. 
Para poder  realizar las pruebas de hipótesis planteadas es necesario conocer 
los valores que se han de implicar de manera estadística durante este 







MARGEN DE ERROR 0.05% 
VALOR CRÍTICO. 1,96 
 
3.5. Prueba de hipótesis general. 
A. Presentación de la hipótesis. 
Hipótesis alterna. 
Existe relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 
Hipótesis nula. 
No existe relación entre la gestión administrativa y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 
B. Prueba de comprobación “r” Pearson. 




Del valor obtenido por la tabla de correlación Pearson se ha obtenido una 
r= 0,780; que de acuerdo al valor magnitudes de referencia presentado 
por  (Ruiz, 2002), corresponde a un rango de correlación Alto que se ha 







C. Dispersión de los datos por variable. 
Grafico N° 4. 
Dispersión de datos entre variables. 
 
 
D. Prueba de decisión “t” Student. 







La prueba “t” ha demostrado un coeficiente de valores unificados de las 
variables, de tal manera que se pueda obtener una media única que 
determinó un valor t= 6,141; que en comparación al valor critico 
establecido es mayor y está fuera de la zona de aceptación de la 
hipótesis nula que se representa en la curva de Gauss.. 
 
Grafico N° 5. 
Ubicación del valor t  
 
E. Decisión estadística. 
Hallados los valores r= 0,780 y el valor t= 6,141 de las variables 
empleadas para esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia el 
valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, se 
concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipostesia nula 
determinando entonces que Existe relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral de los trabajadores de la  UGEL - 
Pasco 2018. 
 
3.6. Prueba de hipótesis especifica N°1. 
A. Presentación de la hipótesis. 
Hipótesis alterna. 
Existe relación  entre la gestión administrativa y la calidad de trabajo 
de los trabajadores de la  UGEL - Pasco 2018. 
Hipótesis nula. 
No existe  relación  entre la gestión administrativa y la calidad de 







B. Prueba de comprobación “r” Pearson. 
 




Del valor obtenido por la tabla de correlación Pearson se ha obtenido una 
r= 0,696; que de acuerdo al valor magnitudes de referencia presentado 
por  (Ruiz, 2002), corresponde a un rango de correlación Alto que se ha 















Grafico N° 4. 




D. Prueba de decisión “t” Student. 
 




La prueba “t” ha demostrado un coeficiente de valores unificados de las 
variables, de tal manera que se pueda obtener una media única que 




establecido es mayor y está fuera de la zona de aceptación de la 
hipótesis nula que se representa en la curva de Gauss. 
 
Grafico N° 5. 
Ubicación del valor t  
 
 
E. Decisión estadística. 
Hallados los valores r= 0,696 y el valor t= 4,000 de las variables 
empleadas para esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia el 
valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, se 
concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipostesia nula 
determinando entonces que Existe relación entre la gestión 
administrativa y la calidad de trabajo de los trabajadores de la  UGEL – 
Pasco, 2018. 
 
3.7. Prueba de hipótesis especifica N°2. 
A. Presentación de la hipótesis. 
Hipótesis alterna. 
Existe relación  entre la gestión administrativa y la productividad de 
los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 
Hipótesis nula. 
No existe relación  entre la gestión administrativa y la productividad de 







B. Prueba de comprobación “r” Pearson. 
 




Del valor obtenido por la tabla de correlación Pearson se ha obtenido una 
r= 0,782; que de acuerdo al valor magnitudes de referencia presentado 
por  (Ruiz, 2002), corresponde a un rango de correlación Alto que se ha 

















Grafico N° 6. 
Dispersión de datos entre variable y dimensiones. 
 
 
D. Prueba de decisión “t” Student. 




La prueba “t” ha demostrado un coeficiente de valores unificados de las 
variables, de tal manera que se pueda obtener una media única que 
determinó un valor t= 2,982 en comparación al valor critico establecido 
es mayor y está fuera de la zona de aceptación de la hipótesis nula que 





Grafico N° 7. 
Ubicación del valor t  
 
E. Decisión estadística. 
Hallados los valores r= 0,782 y el valor t= 2,982 de las variables 
empleadas  para esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia 
el valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, se 
concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipostesia nula 
determinando entonces que Existe relación entre la gestión 
administrativa y la productividad de los trabajadores de la  UGEL – 
Pasco, 2018. 
 
3.8. Prueba de hipótesis especifica N°3. 
A. Presentación de la hipótesis. 
Hipótesis alterna. 
Existe relación  entre la gestión administrativa y la disciplina laboral de 
los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 
Hipótesis nula. 
No existe relación  entre la gestión administrativa y la disciplina laboral 
de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. 
 










Tabla N° 11. 
 
Descripción: 
Del valor obtenido por la tabla de correlación Pearson se ha obtenido una 
r= 0,962; que de acuerdo al valor magnitudes de referencia presentado 
por  (Ruiz, 2002), corresponde a un rango de correlación Muy Alto que se 




C. Dispersión de los datos por variable. 
Grafico N° 8. 






D. Prueba de decisión “t” Student. 
Tabla N° 12. 
 
Descripción: 
La prueba “t” ha demostrado un coeficiente de valores unificados de las 
variables, de tal manera que se pueda obtener una media única que 
determinó un valor t= 4,811 en comparación al valor critico establecido 
es mayor y está fuera de la zona de aceptación de la hipótesis nula que 
se representa en la curva de Gauss. 
 
Grafico N° 7. 
Ubicación del valor t  
 
E. Decisión estadística. 
Hallados los valores r= 0,962 y el valor t= 4,811 de las variables 
empleadas  para esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia 
el valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, se 
concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipostesia nula 
determinando entonces que Existe relación entre la gestión 








Dentro de las condiciones de presentación de los resultados obtenidos, se 
presentan la contratación de estos con los antecedentes de estudio elegidos de 
manera que se relacionen con las propuestas presentadas a nivel de las 
variables y dimensiones que han formado parte de esta investigación. 
 
Por tal motivo se presentan los resultados obtenidos en esta investigación 
partiendo desde el planteamiento de los objetivos, para este caso en particular 
de la general, contrastando con el trabajo de investigación propuesto por 
(Caicedo, 2015.): quien planteó como objetivo de estudio un modelo de gestión 
para el talento humano que ayude a evaluar el desempeño laboral de los 
trabajadores del centro comercial  El paseo; concluyo obteniendo los resultados 
presentes: Sobre las condiciones de desempeño laboral de los trabajadores del 
área administrativa de la institución, teniendo en cuenta las habilidades 
personales que poseen en acción directa con los indicadores de estudio como 
la remuneración, las responsabilidades y el compromiso de trabajo, se puede 
apreciar un considerable descontento sobre la aceptación de su remuneración, 
ya que esto no cubre sus necesidades o expectativas personales, lo que influye 
en su capacidad de brindar resultados positivos y en la toma de decisiones, lo 
que impide la ágil actitud de los procesos administrativos al no estimular 
correctamente al personal para el logro de objetivos. 
 
Sobre las condiciones entorno a las habilidades personales, teniendo en cuenta 
indicadores como el liderazgo, la capacidad de decisión, la capacidad 
comunicativa y  la asertividad, se ha encontrado un mermado nivel de liderazgo 
entre el director y sus funcionarios, lo que determina que no existe 
preocupación por mantener espacios donde se promuevan el crecimiento 
actitudinal del personal a cargo o las condiciones que generen la innovación 
para acrecentar los conocimientos. 
 
Con relación a las acciones comunicativas que se ejercen dentro de la 
institución podemos notar que se ha alcanzado niveles de comunicación donde 




la interacción entre las personas. Asumido esta posición por el autor ha 
demostrado que el factor humano es una necesidad indispensable para poder 
generar espacios donde se desarrollen compromisos y habilidades laborales de 
acuerdo a las capacidades que se puedan producir administrativamente por 
medio de estímulos que ayuden alcanzar objetivos planteados durante un 
proceso de gestión. 
 
En ese sentido los valores alcanzados por nuestra investigación demuestran 
que los valores r= 0,780 y el valor t= 6,141 de las variables empleadas  para 
esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia el valor critico 1,96 
representada en el gráfico de la curva de Gauss, se concluye con aceptar la 
hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula determinando entonces que Existe 
relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la  UGEL - Pasco 2018. La correlación alta que se alcanzado 
propone que la gestión en la administración pública tiene mucho que ver con la 
capacidad de producir un buen desempeño de sus trabajadores, lo que ha 
demostrado el verdadero valor de la relación con nuestra variables de estudio. 
 
De la misma forma, concerniente al objetivo planteado de manera específica se 
ha podido encontrar un estudio, que al comparar sus  valores muestran que 
para (Salamanca, 2013.); quien presentó el objeto de estudio: determinar el 
grado de influencia del clima organizacional en el desempeño laboral del 
personal administrativo de la universidad de Tacna; concluyendo brevemente 
en lo siguiente: 
 
De acuerdo a la tipología organizacional, se muestra de acuerdo a los 
resultados, un clima de tipo autoritario o conocida como paternalista. 
 
De acuerdo a los niveles del desempeño laboral, se puede catalogar de un 
trabajo promedio del personal administrativo de la universidad de Tacna. En 
relación al resultado de las variables medidas se puede notar que el clima 
organizacional no influye en el desarrollo laboral de los trabajadores de la 
Universidad Jorge Basadre Grohman de la ciudad de Tacna. Esta condición 




los trabajadores solamente les facultan a relacionarse de manera emocional o 
afectiva sin nada que ver con los aspectos productivos o las condiciones de 
trabajo al cual se dedican, por tanto se torna no tan importante el factor 
interpersonal para poder desarrollar condiciones laborales. 
 
En este sentido, el análisis de nuestro estudio ha demostrado que los valores 
r= 0,696 y el valor t= 4,000 de las variables empleadas para esta prueba de 
hipótesis y teniendo como referencia el valor critico 1,96 representada en el 
gráfico de la curva de Gauss, se concluye con aceptar la hipótesis alterna y 
rechazar la hipótesis nula determinando entonces que Existe relación entre la 
gestión administrativa y la calidad de trabajo de los trabajadores de la  UGEL - 
Pasco 2018. Al encontrar un valor de correlación alto demuestra que las 
condiciones de trabajo inculcados a los trabajadores sí tienen mucha 
importancia por lo que se han asumido roles de liderazgo y de compromiso con 
el trabajo, logrando así un nivel muy importante para mejorar las condiciones 
de trabajo dentro de la Unidad de Gestión Educativa Local de Pasco. 
 
De acuerdo a los modelos productivos que se han presentado durante esta 
investigación (Caisa, 2014.) Quien planteó como objetivo de estudio mejorar  la 
gestión para buscar resultados positivos en el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la empresa Alhice: Alcanzando las siguientes 
conclusiones: la empresa en estudio actualmente no cuenta  con modelos que 
faciliten la gestión administrativa que garanticen la integridad eficiente  del 
personal humano.  
 
No se han constituido metas y objetivos que clarifiquen el rumbo empresarial  
en plazos, por lo que la planificación como estrategia no sea planteada 
debidamente.  
 
Las desmotivación de los trabajadores es permanente durante el ejercicio de su 
trabajo, lo que implica un factor muy preponderante para concluir con el bajo 





La disposición del personal no se encuentra debidamente identificada, según el 
perfil profesional, lo que implica el desinterés, la inseguridad y la poca 
confianza en asumir el trabajo asignado, ya que no garantiza un adecuado 
desempeño de las funciones asignadas.  
 
No se observa ningún tipo de liderazgo que garantice el trabajo en equipo y la 
asunción de responsabilidades para tomar decisiones positivas en beneficio de 
la organización. La producción tiene mucho que ver con los estados de ánimo 
de las personas, lo que en condiciones negativas produce un baja muy 
significante en el desempeño laboral conduciendo de esta manera a bajar la 
producción en todas las áreas que estén involucradas con las relaciones 
humanas. 
 
Por tanto dentro de los valores alcanzados por la  r= 0,782 y el valor t= 2,982 
de las variables empleadas para esta prueba de hipótesis y teniendo como 
referencia el valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, 
se concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula 
determinando entonces que Existe relación entre la gestión administrativa y la 
productividad de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 2018. De esta 
conclusión se puede deducir claramente que los valores alcanzados muestran 
que nuestros resultados implican un buen desempeño de los trabajadores para 
producir administrativamente dentro de las dependencias de la institución. 
 
Finalmente con relación al objetivo de estudio presentado para esta discusión, 
se puede observar que las condiciones presentadas por (Yovera, 2013); para 
quien el objeto de estudio fue el análisis de la influencia del clima 
organizacional  en el desempeño del personal de los  trabajadores  de la 
Universidad del Instituto Universitario de Tecnología de Yaracuay, llegando a 
las conclusiones: 
 
Una de las conclusiones que tiene que ver con el trabajo organizado, es el 
trabajo en equipo que en este resultado se ha podido comprobar se desarrolla 




desarrollar o adoptar nuevas habilidades, el trabajo individualista prima de 
manera constante. 
 
Las condiciones de capacitaciones entorno a modelos de superación personal 
como el empowerment ayudan la gestión de la conducta personal, lo cual los 
empleados lo toman de manera parcial, lo que dificulta la autoevaluación y la 
mejora de los procesos  administrativos. 
 
El nivel de satisfacción con la labor que desempeñan los trabajadores se 
muestra de manera normal, por lo que se presenta una preocupación por parte 
de la empresa, porque necesitan  empleados capacitados con conocimientos  y 
que puedan adquirir competencias laborales. Se  demuestra que las actitudes 
son los motores para poder crear condiciones de conducta que puedan regular 
la disciplina durante las horas de trabajo, cumpliendo con las obligaciones y 
deberes asumidos, como los encomendados de manera exacta y con una pre 
disposición a hacer las cosas bien, esto fomenta espacios donde el trabajador 
respete las nomas institucionales en bies de la gestión. 
 
En comparación con nuestro resultado se observa que los valores r= 0,962 y el 
valor t= 4,811 de las variables empleadas para esta prueba de hipótesis y 
teniendo como referencia el valor critico 1,96 representada en el gráfico de la 
curva de Gauss, se concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la 
hipótesis nula determinando entonces que Existe relación entre la gestión 
administrativa y la disciplina laboral de los trabajadores de la  UGEL – Pasco, 
2018. Esto representa claramente que la relación dentro de los aspectos 
instruccionales de nuestra muestra han conseguido datos que favorecen el 
empleo de la disciplina a la hora de realizar sus labores y como lo vienen 
emprendiendo, siendo esto un indicador positivo de querer alcanzar objetivos 
acorde a los intereses mutuos e individuales dentro de la Unidad de Gestión 










De nuestro estudio se han podido alcanzar las siguientes conclusiones 
de estudio.  
 
1. Hallados los valores r= 0,780 y el valor t= 6,141 de las variables 
empleadas  para esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia el 
valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, se 
concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula 
determinando entonces que Existe relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral de los trabajadores de la  UGEL – 
Pasco, 2018. 
 
2. Hallados los valores r= 0,696 y el valor t= 4,000 de las variables 
empleadas  para esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia el 
valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, se 
concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula 
determinando entonces que Existe relación entre la gestión 
administrativa y la calidad de trabajo de los trabajadores de la  UGEL – 
Pasco, 2018. 
 
3. Hallados los valores r= 0,782 y el valor t= 2,982 de las variables 
empleadas  para esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia el 
valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, se 
concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula 
determinando entonces que Existe relación entre la gestión 
administrativa y la productividad de los trabajadores de la  UGEL – 
Pasco, 2018. 
 
4. Hallados los valores r= 0,962 y el valor t= 4,811 de las variables 
empleadas  para esta prueba de hipótesis y teniendo como referencia el 
valor critico 1,96 representada en el gráfico de la curva de Gauss, se 
concluye con aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula 











































1. Desarrollar capacidades que estén vinculados con mejorar las 
condiciones de servicio de los trabajadores y funcionarios de la Unidad 
de Gestión Educativa  Local de Pasco. 
  
2. Capacitar  de manera constante a los trabajadores, para que adopten 
nuevas actitudes que fortalezcan las habilidades y conocimientos  
administrativos. 
 
3. Mejorar las actuales condiciones de gestión para poder adecuarse a las 
nuevas corrientes y modelos administrativos que buscan el buen 
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 CUESTIONARIO N° 1.  DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA. 
El siguiente cuestionario tiene por objetivo recoger información acerca de la gestión 
administrativa  de la Unidad de Gestión Educativa Pasco (UGEL). Con la única finalidad de 
conocer sus apreciaciones con fines  de investigación, para ello le solicitamos responder de 
acuerdo a su opinión marcando con una aspa (x) la respuesta que crea conveniente, para ello 
se tendrá en cuenta las siguientes categorías de valor: 
1 2 3 
Nunca A veces Siempre 
 









1 ¿La toma de decisiones solo se da por los directores?    
2 ¿Se han definido los objetivos en su área de trabajo?    
3 ¿Las metas están concebidas de acuerdo a la realidad  de 
la institución? 
   
4 ¿Se han desarrollado  análisis internos  en su área de 
trabajo? 









5 ¿Tiene conocimiento de la  misión y visión de su 
institución? 
   
6 ¿Los cargos de su institución están bien identificados?    
7 ¿La institución selecciona el personal adecuadamente?    








9  ¿Existen evaluaciones de eficiencia y eficacia?    
10 ¿Existe una buena relación interpersonal?    
11 ¿Se siente comprometido con su trabajo?    







13 ¿Evalúan su desempeño constantemente?    
14 ¿Cumple con las normas y políticas de control?    




CUESTIONARIO N° 2.  DE DESEMPEÑO LABORAL 
El siguiente cuestionario tiene por objetivo  recoger información acerca del desempeño laboral 
de la Unidad de Gestión Educativa Pasco (UGEL). Con la única finalidad de conocer sus 
apreciaciones con fines  de investigación, para ello le solicitamos responder de acuerdo a su 
opinión marcando con una aspa (x) la respuesta que crea conveniente, para ello se tendrá en 
cuenta las siguientes categorías de valor: 
1 2 3 
Nunca A veces Siempre 
 












1 ¿Desarrolla sus tareas asignadas?    
2 ¿Propicia el trabajo en equipo?    
3 ¿Se encuentra satisfecho con la labor que desempeña?    
4 ¿Realiza  actividades fuera de las propuestas en su área?    










6 ¿Tiene condiciones para aceptar sugerencias para mejorar 
su trabajo? 
   
7 ¿Los cargos de su institución están bien identificados?    
8 ¿Posee habilidades que fomenten un mejor desempeño 
de su trabajo? 
   
9 ¿Cumple con las responsabilidades asumidas?    












11  ¿Apoya a mejorar las condiciones de trabajo  en otras 
áreas? 
   
12 ¿Es puntual al iniciar su trabajo?    
13 ¿Trabaja con honestidad y respeto?    
14 ¿Es importante la lealtad  y la confidencialidad?    
15 ¿Existe una buena organización para la distribución de 
trabajos? 






























































HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES MÉTODOS 
Problema general 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la gestión 
administrativa y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la  UGEL 
- Pasco 2018? 
Hipótesis general 
Existe relación entre la 
gestión administrativa y 
el desempeño laboral de 
los trabajadores de la  
UGEL - Pasco 2018. 
Objetivo general 
Determinar la relación que 
existe  entre la gestión 
administrativa y el 
desempeño laboral de los 




























M = Muestra. 
01 = Variable gestión administrativa. 
02 = Variable desempeño laboral. 
r= Relación entre variables (O1 y O2) 
Población:   
Se estableció una población de 60 
funcionarios y directores 
administrativos de la UGEL- Pasco. 
Muestras: 
La muestra se determinó de manera 




1. ¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
gestión administrativa y 
la calidad de trabajo de 
los trabajadores de la  
UGEL - Pasco 2018? 
2. ¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
gestión administrativa y 
la productividad de los 
trabajadores de la  UGEL 
- Pasco 2018? 
Hipótesis específicas 
1. Existe relación  entre la 
gestión administrativa y 
la calidad de trabajo de 
los trabajadores de la  
UGEL - Pasco 2018. 
 
2. Existe relación  entre la 
gestión administrativa y 
la productividad de los 
trabajadores de la  UGEL - 
Pasco 2018. 
Objetivos específicos 
1. Determinar la  relación 
que existe entre la gestión 
administrativa y la calidad 
de trabajo de los 
trabajadores de la  UGEL - 
Pasco 2018. 
2. Determinar la relación 
que existe entre la gestión 
administrativa y la 
productividad de los 








3. ¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
gestión administrativa y 
la disciplina laboral de los 
trabajadores de la  UGEL 




3. Existe relación entre la 
gestión administrativa y 
la disciplina laboral de los 





3. Determinar la relación 
que existe entre la gestión 
administrativa y la 
disciplina laboral de los 




Control funcionarios y directores 
administrativos de la UGEL- Pasco. 
Técnicas: Encuestas para cada 
variable. 
Instrumentos: Cuestionario para 
cada variable. 
Métodos de análisis se 
investigación: Estadística descriptiva 
e inferencial; y el paquete  
estadístico SPSS. La prueba de 
normalidad para establecer la 








































N° Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Item 11 Item 12 Item 13 Item 14 Item 15 Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Item 11 Item 12 Item 13 Item 14 Item 15
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
4 3 3 1 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
5 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 1 1
6 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3
7 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3
8 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2
10 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 1 3 2 2 3 1 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3
11 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 1 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2
12 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3
13 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2
14 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2
15 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3
16 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 2
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3
18 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3
19 2 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2
20 3 2 1 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3 1
21 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3
22 3 2 2 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 3 3 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 2 3
23 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2 1 2 1 3 2 2 2 2 1 2 3
24 1 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1
25 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1
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